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lang til å identifisere konflikt som krig. Denne assosiasjonen til begrepet konflikt kan forklare 





































































































































































































































































































































































































































































































































Stilling  Kjønn  Ansatt i perioden  Ansatt under  konflikt 
Undervisnings­/forskerstilling  Mann  Før 1979  Konflikt nr 1, 2 og 3 
Undervisnings­/forskerstilling  Mann  Før 1979  Konflikt nr 1, 2 og 3 
Undervisnings­/forskerstilling  Mann  I perioden 1980 ­ 1989  Rettsoppgjøret i konflikt nr 2 og konflikt nr 3 
Administrativ stilling  Kvinne  I perioden 1980 – 1989  Konflikt nr 3 
Undervisnings­/forskerstilling  Kvinne  I perioden etter 2000  Ikke ansatt, men tilknytning til høgskolen under 
rettsoppgjøret i konflikt nr 2 















































































































































































meg) var knyttet til kategori og gruppe. Tekst i kursiv i kapittel 5 Beskrivelse av funn, 
henviser til kategorier. 
Gruppe  Kategori  ID  Åpen kode 







b  b1  osv  osv 
osv  osv  osv  osv 
Figur  8. Pivottabell for  analyse av tr anskriber t intervju 
Den praktiske gjennomføringen innebar at åpne koder knyttet til kategorier og grupper ble 
registret i en tabell. Opplysningene i tabellen er anonymisert. Ved hjelp av Exel genererte jeg 
















































































































































































































































































































































































































































tre konflikter som startet og sluttet i et tidsrom for 10 til 35 år siden. Informantene forteller at 
konfliktene er ”ikke levende lenger” og at ”det er et tilbakelagt stadium”. Det fremkommer at 








































































































































































































































































































































































































































































































































































































bli en del av identiteten, og bli noe som skiller institusjonen fra andre diakonale institusjoner. 
Meningsskaping skjer ubevisst (s. 16) og mentaliteten kan være et uttrykk for styrende 
verdier (s. 21). 




























































































































Hvordan utviklingen av organisasjonsminnet kan knyttes til organisasjonslæring, er blant 
annet et spørsmål om hvor viktig hendelsene har vært for organisasjonen og hvor relevante de 
er i dag. 
Gjennom konfliktfortellingene blir det beskrevet trekk ved organisasjonskulturen. Jeg har 
påvist at konflikter kan synes å ha bidratt til etablering av subkulturer samt har forsterket 
identifiseringen i forhold til grupper. Konfliktene kan også belyse forholdet mellom 
integrering og marginalisering i organisasjonen. 
Oppfatninger er kulturbestemt og konfliktfortellingene er mentalitetsbærende fortellinger. 
En selvhevdende mentalitet kan være et tveegget sverd. Den har sin styrke men har også sine 
faremomenter. 
Konfliktene kan sies å ha fått frem hva som er viktig i organisasjonen og har bidratt til 
tydeliggjøring av organisasjonen. Fortellinger kan spille en viktig rolle i verdiarbeidet da 
fortellingene formidler mer enn bare en historie. 
Gjennom konfliktfortellingene er det blitt pekt på læring i organisasjonen. Konfliktene 
kan ha bidratt til en profesjonalisering av organisasjonen. Faglig forskyvning og tverrfaglig 
utvikling ved høgskolen er også blitt knyttet til konfliktene. Det er beskrevet 
organisasjonsmessige justeringer og endringer i styrende variabler. Det er påvist trekk ved 
høgskolen knyttet til både modell­I verdier og modell­II verdier, i Argyris og Schöns 
organisasjonslæringsteori.
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Det at konfliktfortellinger knyttes til større fortellinger kan bidra til læring ved at en ser 
ting i sammenheng og innebære en åpen undersøkelse av forhold. På den annen side kan 
kobling av konfliktfortellinger til større fortellinger benyttes for å understreke egen posisjon 
og dermed bidra til selvbekreftende og selvoppfyllende prosess. 
Konfliktfortellingene reflekterer bruksverdier og styrende variabler. Bevisstgjøring rundt 
styrende verdier kan være et bidrag til en prosess mot avlæring av uhensiktsmessige styrende 
verdier og utvikling av læringsorienterte normer.
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Materiale fra Diakonhjemmet 
Vedtekter for Det norske Diakonhjem. 
Vedtekter for Diakonhjemmet Høgskole AS 
Protokoller og sakspapirer med vedlegg for hovedstyret for Det norske Diakonhjem, 1977, 
1979, 1997, 1998 
Protokoller fra skolestyret for sosialskolen, 1979 
Arkivmateriale knyttet til personalpolitikk ved Diakonhjemmet
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Vedlegg 
Vedlegg I  Tillatelse og søknad om gjennomføring av undersøkelsen 
E­post 13.11.2006: 
Mastergradsstudent Elisabeth Solvang 
Eg stadfester med dette at du får tilgjenge til og høve til å bruka det materialet som det er søkt om som nødvendig datagrunnlag 
for oppgåva i samband med mastergradsstudiet i Verdibasert leiing. 
Eg vil ynskja deg lukke til med eit utfordrande og spennande arbeid! 
Med helsing 
Idar Magne Holme 
Administrerande direktør/forstandar 
Fra: Elisabeth Solvang 
Sendt: 9. november 2006 08:36 
Til: Idar Magne Holme; Harald Askeland 
Emne: Søknad om tillatelse 
Administrerende direktør Idar Magne Holme 
Rektor Harald Askeland 
Jeg henvender meg som mastergradsstudent ved Verdibasert ledelse ved Diakonhjemmet Høgskole. 
Masteroppgaven har følgende arbeidstittel: ”Konflikter som organisasjonslæring”, med følgende problemstilling: 
”Hva har konflikter bidratt til i forhold til organisasjonslæring ved Diakonhjemmet”. Veileder er direktør Morten 
Skjørshammer. 
Oppgavens metode vil basere seg på dokumenter og tekster fra Diakonhjemmet og Diakonhjemmet Høgskole. 
Videre planlegger jeg intervju av ansatte, eventuelt tidligere ansatte.  Prosjektet er avgrenset til konflikter i 
perioden 1970­2000. Dette innebærer at jeg vil knytte forskningen til konflikter før jeg ble ansatt ved 
Diakonhjemmet. Innsamlede data fra ansatte vil bli behandlet slik at det sikres anonymitet. 
Jeg har muntlig fått tillatelse av administrerende direktør Idar Magne Holme til å foreta denne undersøkelsen 
samt tilgang til arkivmateriale. 
Jeg ber herved om skriftlig tillatelse fra høgskolen og stiftelsen til å gjennomføre denne undersøkelsen med 
tilgang til arkivmateriale. Som personalsjef har jeg tilgang til personalarkivet. Dette arkivet er unntatt 
offentlighet. Jeg ber også om å anledning til å benytte denne tilgangen i forbindelse med mitt prosjekt. 
Med vennlig hilsen 
Elisabeth Solvang
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Vedlegg II  E­post henvendelser til informanter 
Eksempel 1: 
Fra: Elisabeth Solvang 
Sendt: dd.måned.åååå kl 
Til: Navn 
Emne: Forskningsundersøkelse 
Navn 
Jeg henvender meg som mastergradsstudent ved Verdibasert ledelse, hvor jeg skriver en masteroppgave om konflikter 
ved Diakonhjemmet Høgskole og hvordan tidligere konflikter har nedfelt seg i organisasjonskulturen. Det er avgrenset til tre 
utvalgte konflikter i perioden 1970 – 2000. Veileder er Morten Skjørshammer. 
Jeg har fått tillatelse fra administrerende direktør Idar Magne Holme og rektor Harald Askeland til å gjennomføre denne 
forskningsundersøkelsen. 
I denne undersøkelsen benytter jeg intervju, og jeg lurer derfor på om jeg kan få anledning til å intervjue deg. Jeg er 
interessert i dine beskrivelser og vurderinger. 
Intervjuet vil ta ca 1 time, maks 1 ½ time. Dersom du aksepterer det, ønsker jeg å ta lydopptak av intervjuet. Jeg vil slette 
lydopptaket når oppgaven er ferdig og det er kun jeg som skal lytte til lydopptaket. Lydopptaket vil bli brukt for å transkribere fra 
lyd til tekst. Skriftlig materiale vil bli anonymisert. I søknaden til adm.dir. om tillatelse til å gjennomføre undersøkelsen, ble det 
forutsatt at innsamlede data fra ansatte vil bli behandlet slik at det sikres anonymitet. 
Jeg vil ta kontakt med deg pr. telefon for å snakke nærmere om dette og eventuelt avtale tidspunkt for intervju. 
Med vennlig hilsen 
Elisabeth Solvang 
Eksempel 2: 
Fra: Elisabeth Solvang 
Sendt: dd.måned.åååå kl 
Til: Navn 
Emne: Forskningsundersøkelse 
Navn 
Til daglig er jeg personalsjef ved Diakonhjemmet Høgskole. Jeg henvender meg nå som mastergradsstudent ved 
Verdibasert ledelse, hvor jeg skriver en masteroppgave om konflikter ved Diakonhjemmet Høgskole og hvordan tidligere 
konflikter har nedfelt seg i organisasjonskulturen. Det er avgrenset til tre utvalgte konflikter i perioden 1970 – 2000. Veileder er 
Morten Skjørshammer. 
Jeg har fått tillatelse fra administrerende direktør Idar Magne Holme og rektor Harald Askeland til å gjennomføre denne 
forskningsundersøkelsen. 
I denne undersøkelsen benytter jeg intervju, og jeg lurer derfor på om jeg kan få anledning til å intervjue deg. Jeg er 
interessert i dine beskrivelser og vurderinger. 
Intervjuet vil ta ca 1 time, maks 1 ½ time. Dersom du aksepterer det, ønsker jeg å ta lydopptak av intervjuet. Jeg vil slette 
lydopptaket når oppgaven er ferdig og det er kun jeg som skal lytte til lydopptaket. Lydopptaket vil bli brukt for å transkribere fra 
lyd til tekst. Skriftlig materiale vil bli anonymisert. I søknaden til adm.dir. om tillatelse til å gjennomføre undersøkelsen, ble det 
forutsatt at innsamlede data fra ansatte og andre vil bli behandlet slik at det sikres anonymitet. 
Jeg vil ta kontakt med deg pr. telefon for å snakke nærmere om dette og eventuelt avtale tidspunkt for intervju. 
Med vennlig hilsen 
Elisabeth Solvang
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Vedlegg III  Intervjuguide 
Start: 
Hvorfor vil jeg snakke med deg? 
Masteroppgave i Verdibasert ledelse. 
Tema for denne oppgaven er innenfor området konflikter og organisasjonslæring. Temaet vil 
bli behandlet gjennom en undersøkelse av i hvilken grad og hvordan konflikter har bidratt til 
organisasjonslæring ved Diakonhjemmet/Diakonhjemmet Høgskole. 
Jeg har til hensikt å få avdekket hvordan konflikter har nedfelt seg i kulturen ved 
Diakonhjemmet/Diakonhjemmet Høgskole. 
Jeg har valgt konflikter fra perioden 1970 – 2000. Øvre grense er satt for å ikke inkludere 
konflikter fra min ansettelsestid ved Diakonhjemmet. Fra denne perioden har jeg valgt å ta 
utgangspunkt i 3 konflikter. 
Jeg er interessert i dine beskrivelser og vurderinger. 
Hvor lang tid vil det ta? 
1 – 1 ½ time. Kan vi gå litt over hvis det blir aktuelt? 
Anonymt. 
Vil slette tapen når oppgaven er ferdig. Det er kun jeg som skal lytte til tapen. Vil 
anonymisere skriftlig materiale. 
Selve intervjuet 
Delspørsmål 1:  Kan du fortelle det du vet om konflikten(e)? 
­  Årsak/tema 
­  Aktører 
­  Posisjon 
­  Utvikling 
­  Konklusjon 
Har din vurdering (begrunnelse av standpunkt) endret seg over tid? 
Delspørsmål 2:  Hvordan har disse konfliktene nedfelt seg i kulturen ved Diakonhjemmet 
Høgskole? 
Hvorvidt og hvordan har konfliktene medført endring? 
I hvilken grad blir konfliktfortellingene fortalt ved skolen? 
Hvordan (og når) blir konfliktfortellingene fortalt?
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Fra ditt synspunkt: hva har konflikten(e) gjort med skolen? Mht.: 
­  Lederskap? 
­  Makt? 
­  Samarbeid? 
­  Sosial stil/kultur? 
­  Mentalitet? 
I hvilken grad har konflikter medført endring i artefakter (for eksempel retningslinjer, 
prosedyrer, organisering, arbeidsform mv.) 
I hvilken grad finnes det aspekter som en ikke kan snakke åpent om? 
Hva har høgskolen lært av konfliktene? / Hvordan kan man lære av konflikter? / I hvilken 
grad lærer organisasjoner av konflikter? / Hva kan organisasjoner lære av konflikter? 
Avslutning 
Takk for intervjuet. 
Spør om det er mulig å ta kontakt igjen hvis det er noe som er uklart.
